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la Salud, se pone a su consideración la tesis mencionada. 
Esperando que los resultados obtenidos constituyan un aporte para las instituciones 
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como iniciativa de planes de mejora en centros u organizaciones de salud. 
Esta investigación se sistematiza en ocho capítulos que enseguida se precisa: El 
capítulo I Introducción: incluye antecedentes y fundamentación científica, justificación, 
problema, hipótesis y objetivos; capítulo II Marco Metodológico: considera las variables 
identificadas en la investigación y las respectivas técnicas y métodos de análisis 
estadísticos; capítulo III resultados; capítulo IV discusión; capítulo V conclusión; 
capítulo VI recomendaciones; capítulo VII referencias bibliográficas y capitulo VIII 
apéndices. 
Distinguidos integrantes del jurado, la presente investigación se ha desarrollado 
contemplando las pautas metodológicas determinadas por la Universidad César 
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El presente estudio presentó el objetivo de determinar una relación entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral de la población, el cual es personal del Centro de 
salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
 Dichas variables escogidas para el estudio fueron, el clima organizacional, que 
según sus características sean positivas o no, caracteriza una organización, y la 
satisfacción laboral que debe ser un objetivo dentro de la organización. 
 
 Dentro del planteamiento del problema se planteó cómo el clima organizacional 
y sus respectivas dimensiones se relacionan en la satisfacción laboral, los directivos 
responsables de gerencia son los delegados de encaminar a la organización con el fin 
de que logre sus objetivos planteados y uno de éstos debe ser lograr que el talento 
humano alcance una satisfacción  laboral, entendiendo que los aspectos o 
dimensiones del clima organizacional tales como: cohesión, reconocimiento , equidad, 
apoyo tienen una relación considerable; lo cual merece mucha atención. 
 
 Por ende se contó con objetivo central de hallar una relación de clima 
organizacional y satisfacción laboral en el personal que se tomó como muestra, del 
Centro de Salud Buena Vista de la Ciudad de Cusco. 
 
 Así mismo se pretendió medir el grado de satisfacción, el cual como resultado 
se obtuvo que el personal que labora en dicho centro de salud se encuentra satisfecho.  
 
 Se tomó la escala de Likert en el instrumento empleado e intervenido con la 
estadística se alcanzó resultado significativo y fiable de correlación entre las 
principales variables y las dimensiones de cohesión, reconocimiento, equidad, apoyo 








           Likewise, it was intended to measure the degree of satisfaction, which as a result 
was obtained that the personnel that works in said health center is satisfied. 
 
           The Likert scale was taken in the instrument used and intervened with the 
statistics. A significant and reliable correlation result was obtained between the main 
variables and the dimensions of cohesion, recognition, equity, support of the 
organizational climate with job satisfaction. 
  
Key words: organizational climate and satisfaction. 
The present study presented the objective of determining a relationship between the 
organizational climate and job satisfaction of the population, which is staff of the Buena 
Vista Health Center in the city of Cusco. 
 These variables chosen for the study were the organizational climate, which 
according to their characteristics are positive or not, characterizes an organization, and 
job satisfaction that should be an objective within the organization. 
 
            Within the approach of the problem was raised how the organizational climate 
and its respective dimensions are related to job satisfaction, the managers responsible 
for management are the delegates to guide the organization in order to achieve its 
objectives and one of these should be to achieve that the human talent reaches a labor 
satisfaction, understanding that the aspects or dimensions of the organizational climate 
such as: cohesion, recognition, equity, support have a considerable relationship; which 
deserves a lot of attention. 
 
Therefore, the central objective was to find a relationship of organizational climate 
and job satisfaction in the personnel that was taken as a sample from the Buena Vista 

































1.1  Realidad problemática 
 
Una observación de la realidad del sector salud nos manifiesta que se encuentra sujeto 
a normas, donde surgen cuestiones dentro del ambiente laboral sobretodo en cuanto a 
las profesiones de salud, además que por diferentes motivos ya sea sobrecarga laboral 
como  mala remuneración de  la profesión de enfermería, que muchas veces se ve 
sacrificado  en varios ámbitos, por lo que aflora la importancia de ejecutar una 
investigación basada en estudiar la organización del área de trabajo, enfocado al grupo 
social de personas que interactúan en un sistema para lograr objetivos, donde se 
desempeña el profesional de salud, con sus normas y funciones, todos estos aspectos 
darán resultado  en la percepción  individual.  
 
Mantener un adecuado u óptimo clima laboral es un campo que va ganando 
fuerza, así también como su satisfacción laboral como resultado de la vida de los 
profesionales dentro del lugar de trabajo, que puede ser positiva o negativa por diversos 
motivos cuales pueden ser económicos, de categoría o ascenso, así como crecimiento 
personal .dicha insatisfacción puede verse reflejada en falta de empeño, falta de ánimos 
y dificultades en las labores encomendadas dentro de un trabajo. 
 
El clima organizacional, es un término cada vez muy usado en tiempos que se 
debe tomar al talento humano como un eje central importante, que implica en forma 
íntegra parte biopsicosocial, puesto que es muy importante el medio donde las 
personas se deben desenvolver, asì para las personas o llamados talentos humanos 
posibilita predecir que esta concepción debe es considerado imprescindible para todos 
los trabajadores  en su integración laboral. (Chiang, Nuñez, & Martin, 2010, pág. 14) 
 
Toda agrupación sistematizada tiene su propia cultura. La cultura es como se 
refleja o direcciona la organización. Se puede denominar cultura organizacional que 
incluye conceptos, pensamientos que son comunes por los individuos integrantes de la 
organización, éstos pueden ser determinados por elementos de acción social y del 
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sistema cultural, a su vez dichos elementos permiten entender en una perspectiva 
integral. (Méndez, 2005)  
 Es indispensable saber de la opinión o los puntos de vista de los componentes  
del sistema sanitario dentro de la salud pública; pues como explica  Arnoletto y Diaz 
(2009, pág. 11), dentro de la administración pública existen muchos nudos, y es ombligo 
de muchos gobiernos debido a la inmensa responsabilidad que tienen, la crisis que se 
vive dentro de una organización ha dejado al descubierto cualidades negativas que son 
reconocidas socialmente por la falta de respuesta positiva a los ciudadanos en general. 
 
Priorizar la atención hacia el clima organizacional en el campo de salud pública 
de un gobierno debe ser un deber al ser constituido en la actualidad como una de las 
herramienta clave capaz de contribuir a un enriquecimiento constante de la 
organización, mediante un  intenso estudio se llegue esclarecer componentes que 
consigan incrementar la condición de vida laboral del personal, de la misma forma las 
cualidades y formas de prestación a las que accede la sociedad en general, precisado 
por la importancia que esta situación tiene sobre la percepciones afectivas y la forma 
del desarrollo de actividades de los trabajadores, cual conlleva consecuencias notables  
sea en rendimiento, interrelación, responsabilidad y diferencia del trabajo (Neal, Griffin 
y Hart, 2000) 
 
En un mundo globalizado donde el estrés crece por diferentes causas se va 
creando un sin número de necesidades y problemas que crecen por la falta de un 
óptimo estándar de calidad en las organizaciones gubernamentales y no 
gubernamentales. Donde los empleados deberían ser tomados como eje principal de 
los servicios del estado o instituciones que llega al usuario más lejano; se observa 
diversas problemáticas relacionadas al clima organizacional  dentro de los niveles de 
prestación de salud, ya sea I,II,III ,que merecen ser analizadas en busca de su 
desarrollo como lo mencionan muchos autores encontrar o definir estrategias   del 
mismo modo  es de importancia  el estudio de la satisfacción laboral del talento humano 
que se desenvuelve en dichos niveles de atención para encontrar los nudos que 
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impiden un adecuado o eficaz ejecución de sus funciones tan importantes en el sector 
de salud 
1.2 Trabajos previos 
1.2.1 Internacionales 
Conforme a (Muñoz, Coll, Torret y Linares, 2006) En su estudio: “Influencia del clima 
laboral en la satisfacción de los profesionales sanitarios” con objetivo: Describir la 
calidad de vida profesional (CVP) percibida por los trabajadores de atención primaria 
(AP) y el clima de la organización (CO) de sus centros, y conocer la influencia del CO 
sobre la CVP y las variables que explican esta relación. Cuyos resultados fueron: La 
CVP global es 5,78, peor a mayor edad y mejor cuanta más cohesión. El apoyo 
directivo se valora en 4,9, mejor cuanta más cohesión y trabajo en equipo y peor en 
trabajadores fijos y administrativos. Hay asociación entre CO y QVP (mayor en las 
dimensiones motivación [r2 = 0,26] y apoyo directivo [r2 = 0,476]), independientemente 
de la edad, el grupo profesional y la antigüedad laboral. Conclusiones. El clima influye 
en la calidad de vida profesional, especialmente en la motivación y el refuerzo directivo. 
El compromiso mejora la motivación intrínseca y la percepción de demandas. La 
valoración del apoyo directivo mejora si lo hacen la cohesión y el trabajo en equipo.  
Se considera que esta satisfacción de los trabajadores de salud implica una calidad de 
vida de los tales como se muestra en los resultados es mínima la calidad de vida y va 
incrementando según la edad, sin embargo la cohesión se considera un factor 
importante para el logro de mejoría en los estados de vida; así también la motivación 
y el apoyo directivo se ven relacionados, importante mencionar que el apoyo directivo 
es necesario y se debe buscar el trabajo en equipo, además que los colaboradores 
valorarían silos jefes fomentaran el trabajo en equipo y la unión de los colaboradores. 
1.2.2 Nacionales 
 Acorde a (Arias y Arias, 2014) En su estudio: “Relación Entre el Clima Organizacional 
y la Satisfacción Laboral en una Pequeña Empresa del Sector Privado” con objetivo 
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de: pretender valorar las relaciones entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral. Para ello se trabajó con un diseño correlacional y una muestra de 45 
trabajadores de una pequeña empresa privada y se aplicó el Perfil Organizacional de 
Liker y la Escala de Satisfacción en el Trabajo de Warr, Cook y Wall. Los resultados 
indican que existen relaciones moderadas no significativas entre las variables, pero 
entre las dimensiones de flexibilidad y reconocimiento existen relaciones más fuertes 
y significativas con la satisfacción laboral. Además, se encontraron diferencias 
significativas entre los varones y las mujeres, entre el grado de instrucción y el área de 
trabajo del personal evaluado. Se concluye, por tanto, que el clima organizacional se 
relaciona con la satisfacción laboral de manera moderada. 
El estudio en una pequeña población por lo que los resultados solo sirven para 
esta empresa no se podrían generalizar donde las variables profundizadas mantienen 
una relación, mientras que las dimensiones consideradas como la flexibilidad y el 
reconocimiento del sistema de personas son dos aspectos importantes que guardan 
mayor relación con la satisfacción laboral, así mismo no se puede generalizar el sexo, 
grado de instrucción ni área de trabajo por las diferencias en los resultados.  
 Según (Bobbio y Ramos, 2010) en su estudio “Determinar la satisfacción 
laboral y factores asociados en personal asistencial médico y no médico del Hospital 
Nacional Dos de Mayo Lima-Perú” con objetivo: Determinar la satisfacción laboral y 
factores asociados en personal asistencial médico y no médico del Hospital Nacional 
Dos de Mayo (HNDM): Resultados: El 22.7% del personal médico se encontraba 
satisfecho con su trabajo, la satisfacción en el grupo compuesto por enfermeras y 
obstetras fue del 26.2%; mientras que en el personal técnico de enfermería, la 
satisfacción laboral fue del 49.4%. El análisis multivariado mostró que en el personal 
asistencial médico del HNDM los factores asociados a satisfacción laboral fueron la 
adecuada higiene y limpieza de los ambientes de trabajo (p=0.003) y el tener adecuada 
relación con sus jefes de servicio (p=0.023). Los factores asociados a satisfacción en 
personal asistencial de enfermería y obstetricia fueron la adecuada carga laboral 
(p=0.003) y las adecuadas oportunidades de promoción y ascenso (p=0.006); mientras 
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que, en el personal asistencial técnico fueron la satisfacción con el salario mensual 
(p<0.001) y con la supervisión ejercida sobre ellos (p<0.001). Existe un bajo porcentaje 
de satisfacción laboral en personal asistencial médico y no médico del HNDM el cual 
se encuentra por debajo de lo reportado por la literatura internacional. Los factores 
asociados a satisfacción difieren notablemente en el personal médico y no médico. 
 
El personal de salud tiene bajo nivel de satisfacción laboral, lo cual guarda 
relación  con la limpieza  del hospital que la perciben como negativa o inadecuada, con 
la perspectiva hacia los jefes de servicio, además se obtiene un resultado que siempre 
se reclama  entre enfermeras y obstetras, que hay una carga laboral ardua además de 
las oportunidades de desarrollo profesional bajas o insuficientes para el desarrollo  que 
también guardan relación con la falta de satisfacción laboral.  
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1 Bases teóricas de Variable 1: Clima organizacional 
 
El entorno donde un individuo y los procesos de la sistematización pueden influir en la 
actitud de demostrar lo mejor de sí mismo y las actitudes en general frente al trabajo 
produciendo ciertos sentimientos de ilusión o expectativas que se puede esperar de la 
organización donde laborará el individuo, éstas deben ser positivas para que la 
persona pueda desarrollarse de la mejor manera, sin perjudicarse, promoviendo su 
desarrollo de ella y el de la empresa o institución. (Davis y Newstrom, 1987)  
 
El clima organizacional es la resultante de una conexión de características  del talento 
humano y los grupos sistematizados es esencial para una comunicación y transmisión 
de cultura y aprendizaje, igual que la cultura organizacional son considerados como 
dos importantes componentes en el desarrollo de la productividad laboral así como la 
intercomunicación de la organización es necesaria para obtener logros de metas 
propuestas y fines establecidos sobretodo en un mundo tan competitivo, cuando toma 
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fuerza la actuación de todo el conjunto para ser competitivos. (Salazar, Guerrero, 
Machado y Cañedo, 2009, pág. 67)  
Un talento humano tiene dimensiones tales como física, psíquica y social por ende 
para el logro de su bienestar estas dimensiones deben estar en armonía; consideran 
partes de la vida y del trabajo.  
Si bien es cierto hablar de salud es amplio, dentro de ella las actitudes como el espíritu 
de trabajo, la empatía, el buen ánimo ,la competitividad sana así mismo la 
responsabilidad de la vida tranquila y feliz frente al trabajo y a la vida serán 
percepciones cruciales que determinen algún tipo de satisfacción de su vida. Entonces 
se puede concluir que el clima organizacional es el fruto o consecuencia armoniosa de 
las relaciones humanas. (Salazar, Guerrero, Machado y Cañedo, 2009, pág. 71) 
Autonomía 
En un mundo en el que vivimos, implicado de principios éticos pensando en la sociedad 
en conjunto desde una perspectiva de defectos y aptitudes buenas de las personas 
que contribuyen a la sociedad es necesario que todos nos reconozcamos como seres 
diferentes a uno, entonces se trata de la inclusión de la idea del valor que tiene cada 
ser humano por ser diferente y único en la faz de la tierra, por lo tanto se debe terminar 
con el tema de las diferencias, no para eliminarlas sino para sacar lo mejor de ellas en 
el campo económico laboral. (Mazo, 2011) 
El tiempo hizo que hagamos importante al pensamiento e ideas del ser humano sobre 
un particular, sin dejar de lado sus acciones y hechos en general no se llega a conocer 
del todo a la persona, entonces la autonomía es la libre expresión del hombre ya sea 
de pensamiento, acción , discernimiento con juicio propio, hasta de entendimiento, 
incluso para hacer uso de su creatividad, todo sea para si mismo o para la interacción 
con sus semejantes que le rodean, por ende la elección de tales es innato al ser 





La intensidad de la unión sumado con sus deseos para el logro de algún objetivo es la 
cohesión ya sea para mantenerse compactados e identificados, en una organización; 
una intensidad de ésta de todas formas fortalecería la producción y rendimiento dentro 
de un equipo de trabajo. (Neipp y Martínez, 2016) 
Confianza 
El talento humano dentro de su desempeño laboral en un conjunto de personas 
organizadas o equipo de trabajo es importante que realice o le nazca el proceso de 
colaboración, tendrá que poner a brote su creatividad e ideas nuevas en base a toda 
su formación que sólo podrá realizarlo con una adecuada confianza que le debe 
generar en centro donde se desempeñe, así se sienta en libertad de opinar y aportar 
sus opiniones sin ninguna pared que le obstaculice en ese sentido es la empresa u 
organización quien debe buscar ese clima apto para que el talento humano pueda 
sacar a relucir sus buenas aptitudes, para ello se debe implicar el sentido de la buena 
comunicación por el tema de cooperación en equipo de trabajo además de una 
identificación con la organización a la que se pertenece. (Neipp y Martínez, 2016) 
Presión 
Lamentablemente existe hechos por los que una persona se siente ninguneada o muy 
incómoda en sus centro de trabajo ya sea por sus superiores o compañeros, podría 
desencadenar en malestares psicológicos o psicosomáticos los cuales limitaran o en 
el peor de los casos provocaran enfermedades en la víctima, sin embargo otras 
personas frente a este hecho hacen uso de su valor y marcan distancia de la ofensa y 
el maltrato, surgen entonces un lugar de control donde los pensamientos y 
sentimientos internos realzan y controlan y determinan el desempeño laboral; y la 
independencia o la dependencia de campo que es una parte de la cognición que 





El compañerismo dentro de un trabajo es una relación afectiva emocional entre 
personas de un mismo grupo para una comprensión y comunicación ante cualquier 
evento que puede suscitarse ya sea positivo o negativo, así se entiende la cooperación 
como un conjunto de acciones por parte de todos  para lograr un fin común, donde 
puede existir diferencias, ya sea de pensamiento o ideales que deben servir para 
enriquecer personal y profesionalmente , también existirá principios de las personas, 
y espíritu de empatía y ayuda con los demás, así también para lograr el compañerismo 
ha de tomarse en cuenta la consideración como seres únicos, mostrar importancia a 
realizar las cosas en el momento adecuado y en el lugar adecuado, hacerse 
protagonista de las consecuencias de los actos, normas de urbanidad , conciencia 
moral de actos y  cierta sistematización en el trabajo. 
Para facilitar el trabajo cada uno debe cumplir con su responsabilidad o área asignada, 
evitando sobrecargar a alguien, así cada uno con sus capacidades distintas y 
características propias afronta sus trabajo, si hablamos de un trabajo en equipo debe 
existir un esfuerzo conjunto que permita anexar el trabajo con las destrezas, con el 
arte del aprendizaje constante, hábitos, siempre tomando por delante los la 
comunicación asertiva y el respeto por todos sus semejantes. Trabajar en equipo 
implica también un esfuerzo adicional de parte de cada persona que lo compone; esto 
contribuye en la formación de un ambiente armonioso de trabajo donde existe 
contribución, esto se reflejará en el trato que se dará a los clientes y en la forma del 
servicio que se brindará. Es por ello que la empresa debe poner delante los intereses 
grupales más no los intereses personales (Muñoz M. S., 2016, pág. 9) 
 Reconocimiento 
 El hecho de estar muy ocupados no quiere decir que los jefes deban descuidarse de 
afianzar el reconocimiento con su empleado, una concepción de liderazgo advierte la 
necesidad de afianzar los lazos con los demás estopara sacar a relucir las buenas 
capacidades que los empleados puedan tener. Recibir la cantidad de dinero por un 
trabajo es importante, pero no es lo más importante que motiva a un empleado a 
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mejorar su desempeño como debería serlo ,dentro de una institución o empresa; sino 
es recibir un reconocimiento personal por su esfuerzo , por haber realizado su labor de 
una manera óptima como persona, y es aún importante si puede compartir con sus 
seres queridos o amistades, existen dos maneras de reconocer el buen trabajo una es 
la formal y otra la informal, en la primera se da recompensas que se otorgan de forma 
pública dentro de reuniones de la organización y luego se puede celebrar, mientras 
que el informal no tiene tiempo planeado y el jefe inmediato o gerente puede otorgarlo, 
éste podría ser el más importante , lo ideal es que se dé en el momento delante de 
testigos, por algún hecho por el que el jefe se sienta orgullo  y le dice al empleado 
cómo ayudará en su organización. (Vargas, 2012) 
 Equidad  
La acepción de equidad corresponde a un trato igualitario de la compensación donde 
se entiende que a un trabajo de igual número de horas y condiciones de eficiencia 
iguales debe merecer una retribución o pago igual y si fuera mayor  estas condiciones 
y desempeños debe corresponder mayor salario, a partir de este concepto las 
organizaciones deben medir el trabajo así como el desempeño o esfuerzos que hace 
cada uno de los trabajadores a fin de apreciar, también los resultados que el trabajador 
logre. Entonces la empresa debe brindar ese clima de equilibrio en bien de todos que 
será percibido por todos los trabajadores a favor de todo lo que aportan, es así que si 
los trabajadores sienten un aspecto negativo de estos aspectos, sentirá que es 
maltratado, por lo que no podrá desenvolverse de la mejor manera como la empresa 
lo desearía, hasta podría implicar en la falta de calidad y producción por ello que es un 
punto importante porque debe cuidar a su talento humano. (Juárez y Carrillo, 2014) 
 Innovación 
La cualidad de innovar ideas o soluciones nuevas a las diferentes dificultades de 
trabajos que siempre tendrán, enriquecen a la organización. Éstas soluciones son 
dirigidos a los usuarios internos como las circunstancias relacionadas con los puestos 
de trabajo y externos que será en el servicio que se brinda el modo y carencias , así 
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se valora aún más presentando soluciones creativas y buenas también se constituyen 
en referentes de la sociedad y organización q la que se pertenece. (Alles, 2009) 
 
1.3.2 Bases teóricas de Variable 2: Satisfacción laboral  
 
Satisfacción por el trabajo en general  
 
Existen factores de satisfacción que están relacionados al trabajo que pueden ser 
sentimientos positivos que procedan de labores tomados como retos o 
reconocimientos y las oportunidades que se puedan dar dentro de una empresa, 
promoviendo su desarrollo y crecimiento profesional y por ende una satisfacción 
laboral. (Rodríguez, 2004) 
 
Satisfacción con el ambiente físico del trabajo  
Este tipo es denominado de recompensa extrínseca porque son referentes al exterior, 
son significativos cuando no existen o hace falta su consideración por parte de la 
organización pueden ser: el grado de calor o frío manejable o capaz de ser regulable, 
ambientes con orden que den estética, los ruidos que puedan ser percibidos , 
distribución de ambientes, todos los elementos que puedan brindar comodidad o que 
su ausencia significa incomodidad. (Rodríguez, 2004) 
Satisfacción con la forma en que realiza su trabajo 
Desde hace mucho tiempo el significado de tener un buen trabajo era que éste era 
seguro por lo que le otorgaba a las personas cierto bienestar por el dinero obtenido y 
las ganancias que cubría sus necesidades, la gente sólo se limitaba a la cantidad de 
horas de prestación de servicios sin perfeccionarse o buscar ser parte importante 
dentro de una organización. Bajo una nueva concepción realizar un trabajo tiene como 
importancia sustancial en hacer una serie de acciones tomando conciencia que forma 
parte de una organización que su labor es importante y que su tarea significa que 
realzará o disminuirá la calidad del producto final o servicio. Se trata que la persona 
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mida su desempeño ponga a flote todo su talento y su facultad de relacionarse de la 
mejor manera posible con los clientes y con los miembros de su organización y no se 
limite a medir el tiempo que presta (Basurto , 2005) 
Satisfacción con las oportunidades de desarrollo 
El desarrollo de la organización considera al talento humano como lo más importante 
dentro del conjunto para el logro del éxito que se quiere alcanzar, así mismo considera 
importante la necesidad y deseo de desarrollo de los empleados para la mejora de sus 
facultades y capacidades en bien de ellos y de la organización, como también se 
considera que cualquier cambio que ocurra dentro del equipo de trabajo, repercutirá 
en alguna medida a todo se deduce que la organización es interdependiente, además 
que su diseño repercute en el comportamiento de las personas y por tanto debe ser 
transformable. (Fernández E. , 2010) 
Satisfacción con la relación subordinado-supervisor 
Para una buena interacción entre subordinado y supervisor debe basarse en una 
comunicación asertiva donde ambos ´tengan cierta confianza, este trabajo debe darse 
el supervisor con habilidad para que el empleado pueda compartir información útil, en 
bien de descubrir las necesidades o problemas que pueda tener el trabajador, 
entonces el trabajador percibirá una relación de apoyo de confianza de afinidad, si se 
logra este proceso el trabajador se siente más comprometido de forma personal. Por 
tanto la relación entre ambos sujetos debe ser de confianza-entendimiento de forma 
abierta al margen de tomar una decisión debe existir un respeto por ambas partes. 
(Hunsaker y Alessandra, 2010) 
Satisfacción con la remuneración 
Los pensamientos del trabajador son muy importantes y decisivos, el talento humano 
quiere ver reflejado su esfuerzo, motivación, y actividades que le requiera la 
organización; en su recompensa en forma de salario por esas actividades que le fueron 
asignados. Además de ello busca la equidad entre su esfuerzo y eficiencia, no solo la 
remuneración es importante sino los sentimientos de afecto y estima, como halagos 
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por un buen trabajo o logro, que es la parte subjetiva de las metas personales. (Urquijo, 
2008) 
 
1.3.3 Bases teóricas de dimensiones relacionadas con la Satisfacción laboral  
 
Autonomía relacionada a la satisfacción laboral 
 
Existe un grado considerable con la facultad de una persona por la que cuenta con su 
libre albedrío capaz de tomar una decisión respecto a su forma de elaborar un plan, su 
visión propia, de acuerdo a su trabajo del mismo modo los pasos o niveles con los que 
podrá ejecutar un trabajo determinado. 
También se puede mencionar que la persona de por sí misma desea no depender de 
nadie en el trabajo esto es hasta cierto punto pues siempre estará subordinado a 
alguien , sin embargo se debe respetar este importante aspecto que la persona desea, 
pues tiene la necesidad de tomar por sí misma sus decisiones en un ambiente de 
trabajo , siempre y cuando cumpliendo con las tareas  propuestas; cuando un 
trabajador  tiene autonomía sentirá que tienen más responsabilidad de una parte 
considerable del mismo, de igual forma sus resultados obtenidos dependerán de 
facultad de motivación y  desempeño, es asi que si las instituciones confieren autoridad 
a los colaboradores , ellos sentirán mayor sentimiento de compromiso con la 
responsabilidad por consiguiente mayor autoestimas y mayor empeño en las funciones 
encomendadas. (Rubio Romero, 2015) 
Cohesión relacionada a la satisfacción laboral 
 
Un factor importante es de estudiar el esquema para afianzar la actividad necesaria de 
comunicación puesto que el ser humano es netamente comunicativo  y posee la 
necesidad de interrelacionarse con sus iguales para ello las relaciones que refuerzan 
este aspecto, en lo posible no debe existir el aislamiento, así un gran ventaja 
competitiva de las organizaciones es la capacidad de cambio constante por ello es 
preciso la comunicación y la participación en forma activa de todos sus integrantes 
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desde las cabezas hasta el último subordinado, de las tareas propias de puesto y 
control de las mismas. (Rubio Romero, , 2015, Pag, 626) 
Confianza relacionada a la satisfacción laboral 
 
Un factor importante es cuando un trabajador percibe que su superior no está conforme 
con sus resultados o con su trabajo en general; entonces entres estos dos se va 
creando un clima hostil, en que ambos se sienten incómodos y quizá por la falta de 
comunicación adecuada. Sin embargo este aspecto debería ser que el jefe pueda 
hablar y trabajar en la confianza y comunicación asertiva con el subordinado para que 
así haya una efectiva retroalimentación y oportunidad que si exista o no consecución 
un continuo despido ninguno de los dos se sienta incómodo. En efecto dicha 
comunicación establecida mejora el compromiso del empleado y por consiguiente una 
satisfacción laboral. (Fishman, 2014) 
Presión relacionada a la satisfacción laboral 
 
La modernidad exige un determinado tiempo de jornada laboral que al margen de lo 
establecido en las leyes de cada país, éstas varían: la duración y horario de descanso. 
A partir del surgimiento del horario se habla de la presión que impone en los 
establecimientos de trabajo pues antes se trabajaba de acuerdo al ciclo biológico del 
hombre; en la actualidad estos horarios son ceñidos en base a la producción, dichas 
exigencias implican un esfuerzo para el talento humano que de acuerdo al nivel exigido 
repercutirá en su capacidad de soporte sea física, mental y de costumbre frente a 
esfuerzos que su trabajo requiera, influyentes factores serian el tiempo de esfuerzo 
realizado e intensidad, así como factores de ruido iluminación , problemas psíquicos 
de las personas y biológicos como alimentación; el hombre pasa un gran número de 
horas en su lugar de trabajo por lo que las condiciones de esta definitivamente 
repercuten en su calidad de vida, ciertos estudios revelan que un hombre sometido a 
esfuerzo sufre alteraciones de carácter biológicos por ende un  puede llevar a acentuar 




Apoyo relacionado a la satisfacción laboral 
 
Se sabe que los jefes están ocupados por sus labores en sí, sin embargo una de sus 
vitales funciones es la de ayudar al desarrollo para ello los jefes deben estar atentos a 
las situaciones y circunstancias donde pueda detectar alguna falla o defecto en la 
actividad de los colaboradores en general; para propiciar consejo o ayuda, también es 
factible que los jefes en algún momento de contratiempo o percances que se puedan 
dar en la organización puedan ayudar ellos mismos en las tareas del puesto así 
también deben asesorar de manera periódica con sus colaboradores y concertar con 
los intereses personales y carreras futuras de cada uno de ellos de esta manera ellos. 
Este es el nivel ideal a donde los jefes de cada organización deben aspirar, de esta 
manera llevar a una conciliación de la vida personal y laboral. (Alles, 2012) 
 
Reconocimiento relacionado a la satisfacción laboral 
 
Las expectativas de los trabajadores están sujetas a las percepciones que ellos tienen 
por las mismas y como resultado será la satisfacción o su carencia. Sin embargo si no 
reciben cierta motivación como honra por sus resultados o buenos cumplimientos, 
quizá no estén satisfechos pero si este aspecto llega a mejorar implementando alguna 
forma de reconocimiento es más probable que se sientan más satisfechos, por ello es 
necesario que los administradores ofrezcan reconocimiento ya que es un factor de 
motivación directamente relacionado con la satisfacción laboral de donde ellos se 
desenvuelvan. (Griffin & Ebert, 2005) 
 
Equidad relacionada a la satisfacción laboral 
 
Si bien es cierto el talento humano es el componente esencial que tienen la 
organización su percepción sobre las cualidades de su ambiente laboral y situaciones 
con los demás empleados y con el empleador están relacionadas con la motivación 
laboral y desempeño. 
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Esta percepción se refiere más al desenvolvimiento del empleador, y a la medida como 
corresponde la empresa frente a sus resultados o esfuerzos comparado a los de sus 
compañeros, es así que puede percibir como equitativo o no a la organización, por lo 
que es necesario que los jefes tomen en cuenta este aspecto. (Vanegas & Delgado , 
2013)   
 
Innovación relacionada a la satisfacción laboral 
 
La innovación es un medio importante en el entorno competitivo, de modo que si las 
organizaciones descuidan este aspecto perderán su capacidad competitiva, esta 
necesidad es por el avance tecnológico de producto o procesos, las organizaciones 
deben inducir la innovación mediante la continua capacitación a sus colaboradores, 
por ser de vital importancia incorporándolos a la capacidad de cambio o modificaciones 
de las formas de realizar un trabajo, tomando en cuenta la capacidad de cada 
colaborador. Con el fin de preservar la capacidad de competir y al mismo tiempo sea, 

















1.4 Formulación del problema 
1.4.1 Problema General 
¿Existe una relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral del personal en 
el centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco? 
 
1.4.2 Problemas Específicos 
   
Problema  Específico 1 
- ¿Cuáles son las  características generales del personal del centro de salud 
Buena Vista? 
 
Problema Específico 2 
- ¿Cuáles son las  características  de las dimensiones del clima organizacional 
tales como: autonomía, cohesión, confianza, presión, apoyo, reconocimiento, 
equidad e innovación del personal del centro de salud Buena Vista?  
 
Problema Específico 3 
- ¿Cuál es el grado de satisfacción laboral del personal del centro de salud Buena 
Vista de la ciudad de Cusco? 
 
Problema Específico 4 
- ¿Qué dimensiones del clima organizacional influyen en la satisfacción laboral 











1.5 Justificación del estudio 
 
Justificación Teórica 
La satisfacción laboral, es entendido como resultado importante y trascendente que 
repercutirá en la vida personal del individuo o trabajador en la que si repercute de 
manera positiva el trabajador se sentirá satisfecho, y así podrá contribuir al ambiente 
armonioso que cree en su trabajo, en cierta medida estas condiciones son dadas en 
el mismo campo laboral por lo que el clima organizacional siendo parte de este campo 
de alguna forma está implicado. 
Desde un punto de vista científico esta investigación tiene considerable necesidad de 
estudio, pues los resultados aportarán conocimientos sobre el clima organizacional y 
satisfacción que existe en la mencionada población, su implicancia, supuestas 
carencias y hallazgos, resultado de un análisis de la información recogida y 
debidamente procesada. 
Justificación Metodológica 
La consecución de esta investigación aporta una información metodológica con el 
único fin de medir las variables tratadas cuales son clima organizacional y satisfacción 
laboral así mismo las dimensiones correspondientes, matriz de investigación, 
operacionalización e instrumentos validado. Dicha contribución estará a disposición 
para otras investigaciones afines futuras y personas que lo requieran.  
A su vez los aportes de esta investigación se expanden a requerir iniciativas para 
diseñar nuevas propuestas de mejora o guías que contribuyan a cuidar y mejorar el 
aspecto laboral de las personas para lograr la satisfacción anhelada por todos. 
Justificación Práctica y Social 
En la actualidad surgen cuestiones dentro del ambiente laboral sobretodo en cuanto a 
la profesiones de salud, además que ya en si por diferentes motivos ya sea sobrecarga 
laboral como  mala remuneración, que muchas veces se ve sacrificado  en varios 
ámbitos, por otra parte lamentablemente ocurren ciertos hechos como negligencias, 
por ello surge la necesidad de realizar una investigación , estudiar la organización del 
área de trabajo y desempeño del profesional de enfermería, así como su satisfacción 
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sobretodo laboral es crucial en tiempos que el sector salud es cuestionado,  es un tema 
amplio. Por lo que para mi persona en calidad de investigadora es un tema importante 
puesto que un determinado clima organizacional así como una satisfacción laboral 




 1.6.1 Hipótesis General 
 
El clima organizacional, está relacionado a la satisfacción laboral del personal del 
centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
 
1.6.2 Hipótesis Específica 
 
Hipótesis Específica 1 
- El personal del centro de salud Buena Vista son en su mayoría adultos, 
casados, de sexo femenino y en su mayoría contratados. 
Hipótesis Específica 2 
- Respecto a las dimensiones del clima organizacional tales como: autonomía, 
cohesión, confianza, presión, apoyo, reconocimiento, equidad e innovación del 
personal del centro de salud Buena Vista, la gran mayoría está de acuerdo con 
ellas en su grado de percepción. 
Hipótesis Específica 3 
- El grado de satisfacción laboral del personal del centro de salud Buena Vista de 
la ciudad de Cusco es regular. 
Hipótesis Específica 4  
- Todas las dimensiones del clima organizacional consideradas influyen en la 







1.7.1 Objetivo General  
- Determinar la relación que existe entre el clima organizacional, y la satisfacción 
laboral del personal del centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
 
1.7.2 Objetivos Específicos  
 
Objetivo Específico 1 
- Describir las características generales del personal del centro de salud Buena 
Vista de la ciudad de Cusco. (edad, sexo, estado civil, condición de trabajo y 
profesión) 
 
Objetivo Específico 2 
- Describir las características de las dimensiones.del clima organizacional: 
autonomía, cohesión, confianza, presión, apoyo, reconocimiento, equidad e 
innovación del personal del centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco.  
 
Objetivo Específico 3 
- Determinar el grado de satisfacción laboral del personal del centro de salud 
Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
 
Objetivo Específico 4 
- Identificar las dimensiones del clima organizacional que influyen en la 




































2.1 Tipo De Investigación  
2.1.1 Diseño De Investigación.  
Un estudio de investigación tiene un diseño no experimental por tener como propósito 
evitar manejarse ni poder someterse a ensayo las variables de estudio, recolectando 
así los datos en un tiempo. 
 Los estudios no experimentales son: Aquellos estudios donde no hay manipulación 
intencionada de variables donde cualquier suceso es observable en un ambiente sin 
intervención del hombre.” Hernandez, Fernández y Baptista, (2014, pág. 152) 
 
En cuanto al tiempo, los estudios transversales se refieren a que se puede 
almacenar información al momento, en un solo tiempo. Cuya determinación es 
describir variables y profundizar su incurrencia y correspondencia  dentro de un tiempo 
determinado. Semejante a capturar un retrato de algún hecho (Hernández; et al., 2014, 
pág. 154). En conclusión, el diseño transversal es a su vez de tipo correlacional porque 
este tipo de diseño tendrá  como fin de estudio determinar relaciones entre variables 
estudiadas independientemente de establecer algún tipo de causa o intentar detallar  
hallar vínculos de causalidad. (Hernández; et al., p. 157). 
 
El gráfico muestra un diseño de correlación: 
  
Dónde:  
M: Muestra de la población 
V1: Variable: Clima organizacional 
V2: Variable: satisfacción laboral 
r: relación que existe entre dos variables 
 
Que significa que dado la muestra de estudio conformado por las personas que se 
desenvuelven en el centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco, serán 
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aplicados dos instrumentos que corresponden a la primera variable clima 
organizacional y a la segunda variable satisfacción laboral. Con respecto a los 
resultados, serán procesados mediante la estadística descriptiva e inferencial. 
2.1.2 Enfoque De Investigación 
 
La investigación tiene un enfoque cualitativo, en el que se describirán las variables 
investigadas; variable independiente: clima organizacional y variable dependiente: 
satisfacción laboral así paralelamente es cuantitativo, para permitir el primer 
acercamiento a la realidad objetiva; para esto se debe seleccionar datos para probar 
las hipótesis, y estos serán medidos y estudiados con métodos estadísticos a fin de 





Descriptivo.- Porque permitió describir las variables en estudio como son: clima 
organizacional y satisfacción laboral del personal del centro de salud Buena Vista de 
la ciudad de Cusco. 
 
Transversal.- Porque permitió estudiar las variables en forma simultánea, en un 
concreto momento realizando un corte en el tiempo. 
 
Correlacional.-  Porque permitió fijar una relación de vínculo entre las variables de 
estudio, cuales son clima organizacional y la satisfacción laboral del personal del 










Son los pasos establecidos o ruta donde el investigador debe realizar para ejecutar su 
acción a manera de práctica científica, esta aproximación deriva de la lógica o 
razonamiento deductivo, que comienza con teoría, y procediendo expresiones lógicas 
llamadas “hipótesis” que el investigador lleva a prueba. El método requerido para la 
investigación es el hipotético deductivo. 
 
  Por ello, la investigación seguirá el enfoque cuantitativo-deductivo, donde el 
investigador plantearía su problema de investigación delimitando sus objetivos y su 
interrogante que es lo que desea hallar con su estudio. (Hernández; et al., 2014, pp. 
6, 13). 
2.2.  Variables, operacionalización 
 
Se comprende que la variable tiene propiedad de variar o cuya alteración es factible 
de ser medido y observable. Se adapta a personas u otros seres vivos, objetos, hechos 
y fenómenos, los cuales alcanzan diferentes valores respecto de la variable o variables 
referidas por el investigador; éstas adquieren valor para la investigación científica al 
entrar en una relación con otras variables. (Hernández et al., 2014, p. 105) 
Definición conceptual 
Variable 1: Clima organizacional 
Son las sensaciones que las personas o individuos distinguen provenientes de una 
interacción con sus semejantes en determinado ambiente organizacional. (Mendéz, 
2006, pág. 32) 
Variable 2: Satisfacción laboral 
Es el cúmulo de los comportamientos adoptados por los trabajadores de una entidad 
hacia su labor o  trabajo. La persona que se encuentra con satisfacción tiene posturas 
actitudes positivas hacia ése; quien no lo está demuestra lo contrario. Cuando se 
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refiere a posturas antes algo se refiere a la satisfacción laboral. (Robbins, 1998, pág. 
36). 
Variable 1: Clima organizacional 
La variable se divide en ocho dimensiones: autonomía, cohesión, confianza, presión, 
apoyo, reconocimiento, equidad e innovación 
Variable 2: Satisfacción laboral 
La variable está dividido en seis dimensiones: Satisfacción por el trabajo en general, 
satisfacción con el ambiente físico del trabajo, satisfacción con la forma en que 
realiza su trabajo, satisfacción con las oportunidades de desarrollo, satisfacción con 









2.2 Variables, Operacionalización de variables y dimensiones 
 Cuadro N° 1 
VARIABLE 
 











-Tomo la mayor parte de las decisiones  




2= Casi Nunca 




Cohesión -Ayuda de unos y otros 
-Personas se llevan bien entre sí 
-Interés personal por otros 
 
1= Nunca 
2= Casi Nunca 




Confianza -Confianza con jefe 
-Jefe con principios definidos 
-Jefe con el cual se puede hablar abiertamente. 
 
1= Nunca 
2= Casi Nunca 




Presión -Mucho trabajo y poco tiempo 
-Ambiente tranquilo  
-Llamadas en casa del trabajo. 
1= Nunca 
2= Casi Nunca 





 5= Siempre 
Apoyo -Ayuda de jefe 
-Interés de jefe por desarrollo del personal 
-Respaldo de jefe 
1= Nunca 
2= Casi Nunca 








-Mayor interés por errores cometidos 
-Jefe potencia las aptitudes buenas. 
1= Nunca 
2= Casi Nunca 




Equidad -Trato justo por jefe 
-Objetivos razonables 
-Bajos halagos por rendimiento 
1= Nunca 
2= Casi Nunca 




Innovación -Motivación por jefes 
-Apoyo de jefe por iniciativa 
 
1= Nunca 
2= Casi Nunca 













Cuadro N° 2 









el trabajo en 
general 
-Espiritu de colaboración 
-Estímulo por mejora 
-Autonomía 
 
1= totalmente en 
desacuerdo 
2= desacuerdo;  
3= ni de acuerdo 
ni desacuerdo;   
4= de acuerdo;  









-Entorno físico y ambiente 
 
 
1= totalmente en 
desacuerdo 
2= desacuerdo;  
3= ni de acuerdo 
ni desacuerdo;   
4= de acuerdo;  




la forma en que 
realiza su 
trabajo 
-Hacer cosas que le gusten 
-Satisfacción del trabajo en sí  
- Destaque 
 
1= totalmente en 
desacuerdo 
2= desacuerdo;  
3= ni de acuerdo 
ni desacuerdo;   
4= de acuerdo;  















-Para hacer carrera funcionaria 
-Continuar con perfeccionamiento 
-Promoción 
 
1= totalmente en 
desacuerdo 
2= desacuerdo;  
3= ni de acuerdo 
ni desacuerdo;   
4= de acuerdo;  










-Proximidad y frecuencia de supervisión 
-Supervisión ejercida  
-Forma de juzgar de jefes 
 
1= totalmente en 
desacuerdo 
2= desacuerdo;  
3= ni de acuerdo 
ni desacuerdo;   
4= de acuerdo;  











1= totalmente en 
desacuerdo 
2= desacuerdo;  
3= ni de acuerdo 
ni desacuerdo;   
4= de acuerdo;  












2.3 Población Y Muestra. 
2.3.1 Población 
La población es una reunión con casos, ya sean personas u objetos con características 
similares, que se adaptan a pautas delimitadas. 
En este estudio, la población está constituida por 25 personales de salud que se 
desenvuelven en el centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco.   
2.3.2 Muestra 
El muestreo es de tipo no probabilístico intencionado donde se considera toda la 
población por conveniencia. 
 
Muestreo 
Se aplicó el muestreo no probabilístico de conveniencia. Al respecto, Hernández, 
Fernández y Baptista (2010) indicaron que: 
muestreo es una selección procedente de una determinada población cuyos 
componentes poseen la misma facultad de ser seleccionados, son importantes en 
diseños de exploración transversales, así como descriptivos además de 
correlaciónales-causales, mediante el cual se procura realizar estimaciones en 
dimensiones del conjunto estudiad. (pp. 176-177) 
En el muestreo no probabilístico la recopilación de un componente de la población que 
formará parte de la muestra se basa hasta cierto punto en el criterio del investigador o 
investigador del estudio. (Kinnear y Taylor, 1998, pág. 405). 
La presente investigación se hizo con un procedimiento de muestreo no probabilístico 
puesto que se entrevistaron al total del personal perteneciente al centro de salud 




Criterios De Selección De Muestra 
 Criterios De Inclusión: 
Personal perteneciente al centro de salud Buena Vista 
 Criterios De Exclusión 
Personal que no pertenece al centro de salud Buena Vista, sino a otros 
establecimientos de salud.  
Personal de vacaciones, con permisos de inasistencia 
 
2.4 Técnicas e Instrumentos De Recolección De Datos 
 
2.4.1 Instrumentos De Recolección De Datos  
  
Encuesta.- Este instrumento se diseñó con el objetivo de obtener información sobre 
los dimensiones del clima organizacional que influyen en la satisfacción laboral del 
personal del centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
 
Su estructura se divide en 3 partes,  
La primera parte considera los datos generales referidos a edad, sexo, estado civil, 
cargo o profesión que tiene 5 preguntas. La segunda parte incluye el clima 
organizacional que contiene 23 preguntas cerradas y la tercera parte consta de 18 
preguntas cerradas de la satisfacción laboral.  
2.5 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.5.1 Procedimiento De Recolección De Datos 
 Esta fase de recopilación de datos de este trabajo de investigación se ejecutó gracias 
a la técnica de encuesta. Cual es un conjunto de pasos debidamente revisados y 
optimizador para conseguir información en un tiempo dado. (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2010, p.216). 
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El plan de obtención de información se realizó de la siguiente manera:  
-Primero, se realizó la coordinación en forma oficial con el jefe de establecimiento de 
salud Buena Vista, Dr. Fernando García García. 
-Segundo se accedió con la administración del instrumento, esta actividad se efectuó 
en un lapso de 15 días en horarios de salida, durante cada semana se aplicó la 
encuesta por servicios al personal  de diferentes áreas. 
-Para la administración del instrumento los jefes de cada servicio en sus respectivas 
áreas de trabajo brindaron su apoyo. Al momento de ser repartidas las encuestas se 
brindó las instrucciones generales para su aplicación, solicitando seriedad, honestidad 
y avalando la confidencialidad de sus datos. Además se les reiteró que la encuesta es 
anónima y que se resolverá las dudas que se presente durante la resolución del 
instrumento en forma ordenada, lo que garantizó unos resultados fiables.  
 
2.5.2 Plan De Procesamiento Y Análisis De Datos 
 
Al término de la ejecución de los instrumentos sobre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral en el personal del centro de salud Buena Vista de la ciudad de 
Cusco. 
Primero se hizo limpieza de datos o depuración a los instrumentos incompletos o que 
no reunían las características adecuadas o completas, se codificó los datos obtenidos 
y su inserción en una sábana de datos en programa Microsoft Excel 2010 para su 
análisis respectivo. El procesamiento y análisis de datos se realizó a través del paquete 
estadístico Stadistic Package For The Social Science (SPSS) versión 20 con el 
coeficiente de contingencia Tau_b de Kendall, utilizado para hallar la relación entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores del centro de salud 
Buena Vista de la ciudad de Cusco que sirvió para la elaboración de tablas de 
información porcentual de los resultados obtenidos.  
 
Para la elaboración de los gráficos, cuadros y/o tablas de los resultados se empleó el 
programa de Microsoft Excel 2010.  
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2.6 Aspectos Éticos 
Se tomará de población al personal de salud del centro de salud Buena Vista de 
la ciudad de Cusco, dicha encuesta será tipo anónima para guardar los aspectos 
éticos y las opiniones personales de todo el personal de salud 
Instrumentos de recolección de datos 
El instrumento es un medio preciso de uso para la persona que investiga, para el recojo 
de datos sobre lo que desea medir o estudiar, según su propósito previsto.  
(Hernández, Fernández y Baptista, 2010, p. 200). 
  Los instrumentos utilizados para la adquirir información de las dimensiones son 
encuesta sobre clima organizacional y la satisfacción laboral, ambos percibidos por 














Ficha técnica del instrumento N.° 1 
Tabla 1 







 Clima organizacional 
Autor del 
instrumento: 
Koys & Decottis, 1991.  
Adaptado por: Meylin Flores Ramos 
Objetivo del 
instrumento: 
Medir las dimensiones del clima organizacional del personal 




Se recogerá información del personal de salud del centro de 
salud Buena Vista de la ciudad de Cusco 
Características 
y modo de 
aplicación: 
 
La encuesta está dividida en23 ítems, separados en ocho 
dimensiones de la variable clima organizacional del personal. 
Las dimensiones son: autonomía (3  ítems), cohesión (3  
ítems), confianza (3  ítems), presión (3  ítems), apoyo (3  
ítems), reconocimiento(3  ítems), equidad (3  ítems), e 
innovación (2  ítems), 
Procedimiento: 
 
El personal deberá dar respuesta a la encuesta en forma 
individual, mencionando información que se requerirá  
La encuesta se resolverá de manera individual, a cada 
personal sin límite de tiempo, esperando que sea información 
concisa sin avocar el disernimiento ni conjeturas. 




El instrumento cuenta con validación de expertos en el tema, 






El instrumento posee confiabilidad de  Alfa de Cronbach que 




Nunca              23-42 
Casi nunca       43-62 
Algunas veces  63-82 
Casi siempre    83-102 




Ficha técnica del instrumento N.° 2 
Tabla 2 











 Koys & Decottis, 1991.  
Adaptado por: Meylin Flores Ramos 
Objetivo del 
instrumento: 
Medir las dimensiones de la satisfacción laboral del personal 




Se recogerá información del personal de salud del centro de 
salud Buena Vista de la ciudad de Cusco 
Características 
y modo de 
aplicación: 
La encuesta está dividida en 18 ítems, separados en seis 
dimensiones de la variable satisfacción laboral del personal. 
Las dimensiones son: Satisfacción por el trabajo en general 
(3  ítems), satisfacción con el ambiente físico del trabajo (3  
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 ítems), satisfacción con la forma en que realiza su trabajo 
(3  ítems), satisfacción con las oportunidades de 
desarrollo (3  ítems), satisfacción con la relación 
subordinado-supervisor (3  ítems,)  satisfacción con la 




El personal deberá dar respuesta a la encuesta en forma 
individual, mencionando información que se requerirá  
La encuesta se resolverá de manera individual, a cada 
personal sin límite de tiempo, esperando que sea información 
concisa sin avocar el disernimiento ni conjeturas. 




El instrumento cuenta con validación de expertos en el tema, 
con efecto aplicable. 
Confiabilidad: El instrumento posee confiabilidad de  Alfa de Cronbach 





Totalmente en desacuerdo  18-33 
Desacuerdo                          34-49 
Ni acuerdo ni desacuerdo    50-65 
De acuerdo                           66-81 









Tabla 1 Niveles de confiabilidad 




Nota: nivel de confiabilidad estará dada por los valores mencionados en, Hogan 
(2004) 
Según esta escala presentada el instrumento para uso muestra que para la primera 
variable tiene 0,815 que es una fuerte confiabilidad de similar forma para la segunda 













De -1 a 0  
De 0.01 a 0.49  
De 0.50 a 0.75  
De 0.76 a 0.89  
De 0.90 a 1.00  
No es confiable  
Baja confiabilidad  
Moderada confiabilidad  
Fuerte confiabilidad  
























Este capítulo muestra los resultados conseguidos después de aplicar y su respectiva 
tabulación de datos conseguidos al aplicar los instrumentos de medida, en efecto para 
la primera variable designada clima organizacional que tiene instrumento con 23 ítems, 
divididos en ocho dimensiones. Del mismo modo la segunda variable llamada 
satisfacción laboral, tiene un instrumento con 18 ítems, divididos en seis dimensiones. 
Dichos datos alcanzados se encaminaron a un manejo estadístico, con soporte del 
software estadístico SPSS, versión 20. 
 
3.1.1 Resultados descriptivos 
Resultados de las variables de control. 
 
Cuadro N° 3: Características generales; edad, sexo, estado civil, condición de trabajo 
y profesión del personal del centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
Variable  Datos  Frecuencia Porcentaje 
SEXO Masculino 8 32 % 
Femenino 17 68 % 
Total 25 100 % 
EDAD 
< 30 Años 2 8 % 
31- 50 años 15 60 % 
> 51 años 8 32% 
Total 25 100 % 
ESTADO CIVIL 
Casado 18 72 % 
Soltero 1 4 % 
Otros 6 24 % 
Total 25 100  % 
CONDICION DE 
TRABAJO 
Nombrado 18 72 % 
Contratado 7 28 % 
Total 25 100 % 
PROFESIÓN 
Médico 3 12 % 
Odontólogo 2 8 % 
Enfermeros 5 20 % 
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Obstetras 5 20 % 
Laboratoristas 2 8 % 
Administrativos 3 12 % 
Técnicos en enfermería 5 20 % 
Total 25 100 % 
Fuente: Encuesta aplicada al personal del Centro de Salud Buena Vista Cusco  
Análisis e interpretación: 
El cuadro N°3  muestra que del total de la población, respecto al sexo el 32% del 
personal es masculino y el 68%  es femenino. 
Respecto a la edad el 8% del personal son menores o iguales a 30 años, 60% son de 
31 a 50 años; mientras 32% son mayores de 51 años. 
Respecto al estado civil un 72% están casados y un 4% están solteros. 
Respecto a la condición de trabajo el 72% es nombrado y el 28% es contratado 
Respecto a la profesión el 12% es médico, 8% es odontólogo, 20% es enfermero, 20% 
es obstetra, 8% es laboratorista, 12% es administrativo y el 20% es personal técnico 
en enfermería.  
Del cuadro se concluye que en cuanto a sexo existe mayor cantidad de personal 
mujeres  que varones, en cuanto a edad el 60% oscila entre los 31 años y 50 años, en 
cuanto al estado civil existe mayor casados, en la condición de trabajo en su gran 
mayoría son nombrados, se observa que hay mayor cantidad de personal de las áreas 







Tabla N°4 Distribución de autonomía del personal del centro de salud Buena Vista de 
la ciudad de Cusco. 
 
Gráfico N°1 Autonomía del personal 
 
Fuente: Encuesta aplicada al personal del Centro de Salud Buena Vista Cusco  
 
Análisis e interpretación: 
En la tabla N°4 y cuadro N°1 se observa que del total de la población, respecto a la 
autonomía del personal en el trabajo, el 20% considera que casi nunca existe, otro 
20% considera que algunas veces existe, el 36% considera  que casi siempre y el 24% 
considera que siempre existe. 
Existe una cantidad menos de la mitad que perciben que existe autonomía en su 
trabajo sin embargo la otra parte no percibe que exista esto puede deberse a factores 
que alteran que el personal se sienta con la libertad de desarrollarse dentro de su área 













 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Válido Porcentaje Acumulado 
 Nunca 
0 0.0 0 0,0 
Casi Nunca 
5 20,0 5 20,0 
Algunas veces 
5 20,0 5 20,0 
Casi siempre 
9 36,0 9 36,0 
Siempre 
6 24,0 6 24,0 
Total 
25 100,0 25 100,0 
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Tabla N°5 Distribución de cohesión del personal del centro de salud Buena Vista de la 
ciudad de Cusco. 
 
Gráfico N°2 Cohesión del personal 
 
Fuente: Encuesta aplicada al personal del Centro de Salud Buena Vista Cusco  
 
Análisis e interpretación: 
En la tabla N°5 y cuadro N°2 se observa que del total de la población, respecto a la 
cohesión del personal en el trabajo, el 4% considera que casi nunca existe, 48% 
considera que algunas veces existe y  otro 48% considera  que casi siempre existe. 
La cohesión en el campo laboral es muy indispensable pues indica el trabajo en equipo, 
que implica esfuerzos para un fin común y en este aspecto un gran porcentaje de los 
trabajadores de este centro de salud considera que existe cohesión y esto permitirá 














 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Válido Porcentaje Acumulado 
 Nunca 
0 0.0 0 0,0 
Casi Nunca 
1 4,0 4,0 4,0 
Algunas veces 
12 48,0 48,0 52,0 
Casi siempre 
12 48,0 48,0 100,0 
Siempre 
0 0,0 0 0,0 
Total 
25 100,0 100 100,0 
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Tabla N°6 Distribución de confianza del personal del centro de salud Buena Vista de 
la ciudad de Cusco. 
 
 
 Gráfico N°3 Confianza del personal  
 
Fuente: Encuesta aplicada al personal del Centro de Salud Buena Vista Cusco  
Análisis e interpretación: 
En la tabla N°6 y cuadro N°3 se observa que del total de la población, respecto a la 
confianza del personal en el trabajo, el 4% considera que casi nunca existe, 32% 
considera que algunas veces existe, el 44% considera  que casi siempre y el 20% 
considera que siempre existe. 
Hay un buen porcentaje que considera que existe confianza en este centro de salud, 
esto indica que existe un buen liderazgo por parte del jefe o jefes dentro de esta 
organización pues desde ellos comienza el impartir confianza para una adecuada 















 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Válido Porcentaje Acumulado 
 Nunca 
0 0.0 0 0,0 
Casi Nunca 
1 4,0 4,0 4,0 
Algunas veces 
8 32,0 32,0 36,0 
Casi siempre 
11 44,0 44,0 80,0 
Siempre 
5 20,0 20,0 100,0 
Total 
25 100,0 100,0  
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Tabla N°7 Distribución de presión del personal del centro de salud Buena Vista de la 
ciudad de Cusco. 
 
Gráfico N°4 Presión del personal  
 
Fuente: Encuesta aplicada al personal del Centro de Salud Buena Vista Cusco  
 
Análisis e interpretación: 
En la tabla N°7 y cuadro N°4 se observa que del total de la población, respecto a la 
presión del personal en el trabajo, el 20% considera que casi nunca existe, 64% 
considera que algunas veces existe y el 16% considera  que casi siempre existe. 
Lamentablemente más de la mitad del personal considera que existe presión en el 
trabajo, esto se puede deber a que en la actualidad en el  ministerio de salud en general 
no existe personal adecuado respecto a la cantidad para corresponder con toda la 
población existente. Por ello que surge de manera negativa la sobrecarga laboral que 

















 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Válido Porcentaje Acumulado 
 Nunca 
0 0.0 0 0,0 
Casi Nunca 
5 20,0 20,0 20,0 
Algunas veces 16 64,0 64,0 84,0 
Casi siempre 4 16,0 16,0 100,0 
Siempre 
0 0,0 0 0,0 
Total 
25 100,0 100 100,0 
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Tabla N°8 Distribución de apoyo del personal del centro de salud Buena Vista de la 
ciudad de Cusco. 
 
  Gráfico N° 5 Apoyo del personal  
 
Fuente: Encuesta aplicada al personal del Centro de Salud Buena Vista Cusco  
 
Análisis e interpretación: 
En la tabla N°8 y cuadro N°5 se observa que del total de la población, respecto al 
apoyo en el trabajo, el 16% considera que casi nunca existe, 32% considera que 
algunas veces existe, el 40% considera  que casi siempre y el 12% considera que 
siempre existe. 
De este resultado se obtiene que la gran mayoría recibe algún apoyo por parte de 
jefatura lo cual es una fortaleza ya que se demuestra que existe liderazgo y 
comunicación asertiva que definitivamente motiva a los trabajadores que se 
















 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Válido Porcentaje Acumulado 
 Nunca 
0 0.0 0 0,0 
Casi Nunca 
4 16,0 16,0 16,0 
Algunas veces 
8 32,0 32,0 48,0 
Casi siempre 
10 40,0 40,0 88,0 
Siempre 
3 12,0 12,0 100,0 
Total 
25 100,0 100,0  
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Tabla N°9 Distribución de reconocimiento del personal del centro de salud Buena Vista 
de la ciudad de Cusco 
 
    Gráfico N°6 Reconocimiento del personal  
 
Fuente: Encuesta aplicada al personal del Centro de Salud Buena Vista Cusco  
Análisis e interpretación: 
En la tabla N°9 y cuadro N°6 se observa que del total de la población, respecto  al 
reconocimiento del personal en el trabajo, el 4% considera que nunca existe, el 8% 
considera que casi nunca existe, el 28% considera que  algunas veces existe, el 56% 
considera  que casi siempre y el 4% considera que siempre existe. 
Se demuestra que más de la mitad del personal considera que existe reconocimiento 
a los trabajadores, esto es una cualidad positiva pues estimula a que el personal se 
desempeñe de la mejor manera y sea más competitivo, de esta manera lograr con los 
















 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Válido Porcentaje Acumulado 
 Nunca 
1 4,0 4,0 4,0 
Casi Nunca 
2 8,0 8,0 12,0 
Algunas veces 
7 28,0 28,0 40,0 
Casi siempre 
14 56,0 56,0 96,0 
Siempre 
1 4,0 4,0 100,0 
Total 
25 100,0 100,0  
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Tabla N°10 Distribución de equidad del personal del centro de salud Buena Vista de la 
ciudad de Cusco. 
 
       Gráfico N° 7 Equidad del personal  
 
     Fuente: Encuesta aplicada al personal del Centro de Salud Buena Vista Cusco  
 
Análisis e interpretación: 
En la tabla N°10 y cuadro N°7 se observa que del total de la población, respecto a la 
equidad del personal en el trabajo, el 28% considera que casi nunca existe, 24% 
considera que algunas veces existe, el otro  28% considera  que casi siempre y el 20% 
considera que siempre existe. 
Por los resultados que se muestra, se ven reflejados que existe un trato igualitario por 
el personal que implica en la percepción y clima positivo que tienen en la actualidad 
















 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Válido Porcentaje Acumulado 
 Nunca 
0 0,0 0,0 0,0 
Casi Nunca 
7 28,0 28,0 28,0 
Algunas veces 
6 24,0 24,0 52,0 
Casi siempre 
7 28,0 28,0 80,0 
Siempre 
5 20,0 20,0 100,0 
Total 
25 100,0 100,0  
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Tabla N°11 Distribución de innovación del personal del centro de salud Buena Vista de 
la ciudad de Cusco. 
 
     Gráfico N°8 Innovación del personal  
 
      Fuente: Encuesta aplicada al personal del Centro de Salud Buena Vista Cusco  
Análisis e interpretación: 
En la tabla N°11 y cuadro N°8 se observa que del total de la población, respecto a la 
innovación del personal en el trabajo, el 4% considera que nunca existe, el 8% 
considera que casi nunca existe, 44% considera que algunas veces existe, el 16% 
considera  que casi siempre y el 28% considera que siempre existe. 
Un porcentaje considerable indica que existe apoyo e impulso para favorecer la 
innovación que en la actualidad en muy importante sobre todo en términos de solución 















 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Válido Porcentaje Acumulado 
 Nunca 
1 4,0 4,0 4,0 
Casi Nunca 
2 8,0 8,0 12,0 
Algunas veces 
11 44,0 44,0 56,0 
Casi siempre 
4 16,0 16,0 72,0 
Siempre 
7 28,0 28,0 100,0 
Total 
25 100,0 100,0  
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Tabla N°12 Distribución de grado de satisfacción laboral del personal del centro de 
salud Buena Vista de la ciudad de Cusco 
 
Gráfico N°9 Grado de satisfacción laboral del personal  
 
Fuente: Encuesta aplicada al personal del Centro de Salud Buena Vista Cusco  
Análisis e interpretación: 
En la tabla N°12 y cuadro N°9 se observa que del total de la población, respecto a la 
satisfacción del personal en el trabajo, el 8% considera que es muy mala, el otro 8% 
considera que es mala, el 16% considera que es regular, el 56% considera  que buena 







Muy Mala Mala Regular Buena Muy Buena
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Válido Porcentaje Acumulado 
Muy Malo 2 8,0 8,0 8,0 
Malo 2 8,0 8,0 16,0 
Regular 4 16,0 16,0 32,0 
Bueno 14 56,0 56,0 88,0 
Muy Bueno 3 12,0 12,0 100,0 
Total 25 100,0 100,0  
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Bobbio y Ramos, (2010) En su estudio: “Satisfacción laboral y factores asociados en 
personal asistencial médico y no médico de un hospital nacional de Lima-Perú” reportó 
que: El 22.7% del personal médico se encontraba satisfecho con su trabajo, la 
satisfacción en el grupo compuesto por enfermeras y obstetras fue del 26.2%; mientras 
que en el personal técnico de enfermería, la satisfacción laboral fue del 49.4%. 
 
Más de la mitad de la población está satisfecha con su trabajo en el centro de salud, 
por lo tanto podemos deducir que existe un buen clima organizacional, en el que el 
personal puede desenvolverse de buena manera poniendo su empeño y motivación 























3.1.2 Resultados de correlaciones 
 










Coeficiente de correlación 1,000 ,494* 
Sig. (bilateral) . ,004 
N 25 25 
SATISFACCIÓN 
LABORAL 
Coeficiente de correlación ,494* 1,000 
Sig. (bilateral) ,004 . 
N 25 25 
Correlación significativa al nivel 0,004  (bilateral). 
Fuente: Base de datos 
Elaboración propia 
 
 X2 = 4.96  P<=0.05 
Gráfico N°10 Correlación del clima organizacional y la satisfacción del personal 
 
Fuente: Encuesta aplicada al personal del Centro de Salud Buena Vista Cusco  
Análisis e interpretación: 
La tabla N°13 muestra el p-valor = 0,004, está debajo del nivel de significancia (α=0,05) 
por ende rechazamos la Ho aceptando la H1; por ello deducimos una relación 











































centro de salud. Considerando que el coeficiente tau-b kendall es 0,494 ratificamos la 
relación existente de nivel moderado entre clima organizacional y satisfacción laboral; 
lo cual alude que el clima organizacional es un factor significativo en la satisfacción 
laboral. 
Ho: El clima organizacional, no está directamente relacionado con satisfacción laboral 
del personal del centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
H1: El clima organizacional, está directamente relacionado con satisfacción laboral del 
personal del centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
 
Además se observa  en el gráfico N°10 que del total el 24% de trabajadores que 
perciben el clima organizacional como bueno, se encuentran satisfechos 
 
Muñoz, Coll, Torret, y Linares (2006) En su estudio: Influencia del clima laboral en la 
satisfacción de los profesionales sanitarios. Obtuvieron que: El clima influye en la 
calidad de vida profesional, especialmente en la motivación y el refuerzo directivo.  
Puede inferirse que las características del clima organizacional influirán dentro de la 


































Correlación significativa al nivel 0,05  (bilateral). 
Fuente: Base de datos 
Elaboración propia 
 
X2 = 0.179  P<=0.05 
 
Gráfico N°11 Autonomía relacionada con la satisfacción del personal 
 
 
Fuente: Encuesta aplicada al personal del Centro de Salud Buena Vista Cusco  
Análisis e interpretación: 
La tabla N°14  muestra el p-valor = 0,002, defectuoso al nivel de significancia (α=0,05) 
por ende rechazamos la Ho aceptando la H1 entonces deducimos que la relación es 













































Considerando que el coeficiente de tau-b kendall es 0,207 así confirmamos la relación 
existente de nivel bajo  entre la autonomía y la satisfacción laboral; lo cual indica que 
la autonomía es un factor significativo en la satisfacción laboral. 
 
Ho: La autonomía  no está directamente relacionado con satisfacción laboral del 
personal del centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
H1: La autonomía está directamente relacionado con satisfacción laboral del personal 
del centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
 
También observamos en el gráfico N°11 que el 28% del total del personal que 
consideran que hay casi siempre autonomía se encuentran satisfechos. 
 
Salgado, Remeseiro, & Iglesias (1996) en su estudio: Clima organizacional y 
satisfacción laboral de un Pyme encontraron en sus resultados que: la percepción 
positiva de autonomía en el puesto y la claridad de normas y roles correlacionan con 
todas las dimensiones de satisfacción. 
De los resultados se puede inferir que la libertad que tiene el personal en realizar sus 
actividades y la forma cómo lo realizan, es determinantes al momento de hablar de la 































Correlación significativa al nivel 0,05  (bilateral). 
Fuente: Base de datos 
Elaboración propia 
 
X2 = 0.762  P<=0.05 
 
Gráfico N°12 Cohesión relacionada con la satisfacción del personal 
 
 
Fuente: Encuesta aplicada al personal del Centro de Salud Buena Vista Cusco  
 
Análisis e interpretación: 
La tabla N°15 muestra el p-valor = 0,001, debajo del nivel de significancia (α=0,05) por 
ende rechazamos la Ho aceptando la H1 entonces deducimos que la relación es 
significativa entre cohesión y satisfacción laboral e los trabajadores  del centro de 










































relación moderada entre cohesión y  satisfacción laboral; lo cual refiere que la cohesión 
es un factor de intensidad moderada en la satisfacción laboral. 
 
Ho: La cohesión no está directamente relacionado con satisfacción laboral del personal 
del centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
H1: La cohesión está directamente relacionado con satisfacción laboral del personal 
del centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
 
También se observa  en el gráfico N°12 que el 32% del total del personal que 
consideran que siempre hay cohesión se encuentran satisfechos. 
 
Wilson & Crowe, (2008) en su estudio: Mantener el equilibrio: una teoría de la 
satisfacción laboral para las enfermeras comunitarias de salud mental. Revista de 
Enfermería Psiquiátrica y de Salud Mental. Encontraron que participar en un equipo es 
satisfactorio, pero si los miembros no comparten determinados valores la relación con 
la Satisfacción laboral se vuelve negativa. Aunque en algunos casos, como el de los 
trabajadores de instituciones de tratamientos a largo plazo, trabajar en un ambiente de 
equipo se relaciona positivamente con la Satisfacción laboral. 
 
Se puede inferir que las organizaciones deben preocuparse la manera como los 
trabajadores interactúan entre ellos el cual debe ser de la mejor manera posible para 






























Correlación significativa al nivel 0,05  (bilateral). 
Fuente: Base de datos 
Elaboración propia 
 
X2 = 0.139  P<=0.05 
 
Gráfico N°13 Confianza relacionada con la satisfacción del personal 
 
Fuente: Encuesta aplicada al personal del Centro de Salud Buena Vista Cusco  
 
Análisis e interpretación: 
La tabla N°16 muestra un p-valor = 0,001, debajo del nivel de significancia (α=0,05) 
por ende rechazamos la Ho aceptando la H1 entonces deducimos la existencia de una 











































salud. Considerando que el coeficiente tau-b kendall es 0,222 ratificamos que existe 
una relación baja entre la confianza y la satisfacción laboral; la cual significa que la 
confianza es un factor de baja intensidad en la satisfacción laboral. 
 
 Ho: La confianza no está directamente relacionado con satisfacción laboral del 
personal del centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
H1: La confianza está directamente relacionado con satisfacción laboral del personal 
del centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
 
También observamos en el gráfico N°13 que el 28% del total del personal que 
consideran que casi siempre hay confianza se encuentran satisfechos. 
 
San Martin (2013) en su estudio: La confianza, la satisfacción, las normas relacionales, 
el oportunismo y la dependencia como antecedentes del compromiso organizacional 
del trabajador. Obtuvo que: la confianza y las normas relacionales contribuyen al 
aumento de la satisfacción laboral. 
 
Se puede inferir que la confianza brindada a los subordinados es una herramienta 
clave que además de obtener información valiosa cuida del personal en todo aspecto 
del trabajo y hasta personal por ello el trabajador se sentirá con libertad para soltar sus 






























Correlación significativa al nivel 0,05  (bilateral). 
Fuente: Base de datos 
Elaboración propia 
 
X2 = 0.817  P<=0.05 
 
Gráfico N°14 Presión relacionada con la satisfacción del personal 
 
Fuente: Encuesta aplicada al personal del Centro de Salud Buena Vista Cusco  
 
Análisis e interpretación: 
En la tabla N°17  muestra un p-valor = 0,001, debajo al nivel de significancia (α=0,05) 
por ende rechazamos la Ho aceptando la H1 entonces deducimos la relación existente 











































salud. Considerando que el coeficiente tau-b kendall es 0,105 ratificamos la relación 
existente de carácter bajo entre la presión y la satisfacción laboral; lo cual indica que 
la presión es un factor poco significativo en la satisfacción laboral. 
 
Ho: La presión no está directamente relacionado con satisfacción laboral del personal 
del centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
H1: La presión está directamente relacionado con satisfacción laboral del personal del 
centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
 
También observamos en el gráfico N°14 que el 40% del total del personal que 
consideran que hay presión algunas veces se encuentran satisfechos. 
 
 Fernández , y otros (2000) en su estudio: Satisfacción laboral de los profesionales de 
atención primaria del área 10 del insalud de Madrid. Concluye que las 
dimensiones tensión laboral y promoción profesional siguen siendo las peor valoradas, 
lo que debería de activar medidas correctoras por parte de los equipos directivos. 
Se puede inferir que la presión ejercida ya sea por los jefes tiene una subdimensión 
de tensión laboral, y si ésta es demasiado afectará notablemente el desempeño y 































Correlación significativa al nivel 0,05  (bilateral). 
Fuente: Base de datos 
Elaboración propia 
 
X2 = 0.697  P<=0.05 
 
Gráfico N°15 Apoyo relacionado con la satisfacción del personal 
 
Fuente: Encuesta aplicada al personal del Centro de Salud Buena Vista Cusco  
 
Análisis e interpretación: 
La tabla N°18 muestra  un p-valor = 0,001, debajo del nivel de significancia (α=0,05) 
por ende rechazamos Ho aceptando la H1 entonces deducimos que la relación es 

















































Considerando que el coeficiente tau-b kendall es 0,440 ratificamos la relación 
moderada existente entre apoyo y satisfacción laboral; lo cual refiere que el apoyo es 
un factor poco significativo en la satisfacción laboral. 
 
Ho: El apoyo no está directamente relacionado con satisfacción laboral del personal 
del centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
H1: El apoyo está directamente relacionado con satisfacción laboral del personal del 
centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
 
También observamos en el gráfico N°15 que el 20% del total del personal que percibe 
que algunas veces hay apoyo se encuentran satisfechos. 
 
Bravo & Jimenez (2011) en su estudio: Bienestar psicológico, apoyo organizacional 
percibido y satisfacción laboral en funcionarios penitenciarios de Chile. Evidencian una 
correlación moderada, positiva y significativa entre Satisfacción Laboral y Apoyo 
Organizacional Percibido (AOP) (0.679; p<0.01) y una correlación moderada, positiva 
y significativa entre Bienestar Psicológico y Apoyo Organizacional Percibido (0.693; 
p<0.01). 
Se puede inferir que el trabajador debe sentir el apoyo de los jefes para sentir bienestar 
psicológico que le motive y le inspire confianza de tal manera sentirse satisfechos en 
































Correlación significativa al nivel 0,05  (bilateral). 
Fuente: Base de datos 
Elaboración propia 
 
X2 = 0.006  P<=0.05 
 
Gráfico N°16 Reconocimiento relacionado con la satisfacción del personal 
 
Fuente: Encuesta aplicada al personal del Centro de Salud Buena Vista Cusco  
 
Análisis e interpretación: 
La tabla N°19  muestra un p-valor = 0,001, debajo del nivel de significancia (α=0,05) 
por ende rechazamos la Ho aceptando la H1 entonces deducimos que la relación es 



















































de salud. Considerando que el coeficiente tau-b kendall es 0,551 ratificamos la relación 
moderada existente entre reconocimiento y satisfacción laboral; lo cual refiere que el 
reconocimiento es un factor significativo en la satisfacción laboral. 
Ho: El reconocimiento no está directamente relacionado con satisfacción laboral del 
personal del centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
H1: El reconocimiento está directamente relacionado con satisfacción laboral del  
personal del centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
 
También observamos en el gráfico N°16 que el 32% del total del personal que 
consideran que casi siempre hay reconocimiento se encuentran satisfechos. 
 
 
Arias & Arias (2014) en su estudio: Relación Entre el Clima Organizacional y la 
Satisfacción Laboral en una Pequeña Empresa del Sector Privado. Tuvo como 
resultado que: la satisfacción laboral extrínseca está sujeta a cuestiones externas del 
sujeto como los elogios de los jefes, los premios recibidos, los bonos, el afecto de los 
compañeros de trabajo. 
Se puede inferir que el reconocimiento en el trabajo ya sea por el esfuerzo o resultados 
logrados  deben ser reconocidos públicamente o no, pues esto motiva y compromete 































Correlación significativa al nivel 0,05  (bilateral). 
Fuente: Base de datos 
Elaboración propia  
 
X2 = 0.104  P<=0.05 
 
Gráfico N°17 Equidad relacionada con la satisfacción del personal 
 
Fuente: Encuesta aplicada al personal del Centro de Salud Buena Vista Cusco  
 
Análisis e interpretación: 
La tabla N°20 muestra un p-valor = 0,001, debajo del nivel de significancia (α=0,05) 














































significativa entre equidad y satisfacción laboral de los trabajadores del centro de 
salud. Considerando que el coeficiente tau-b kendall es 0,556 ratificamos la relación 
moderada existente entre equidad y satisfacción laboral; lo cual refiere que la equidad 
es un factor significativo en la satisfacción laboral. 
 
Ho: La equidad no está directamente relacionado con satisfacción laboral del personal 
del centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
H1: La equidad está directamente relacionado con satisfacción laboral del personal del 
centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco 
 
También observamos en el gráfico N°17 que el 24% del total del personal que 
consideran que casi siempre hay equidad se encuentran satisfechos. 
 
 
Las organizaciones deben medir el trabajo así como el desempeño o esfuerzos que 
hace cada uno de los trabajadores a fin de apreciar, también los resultados que el 
trabajador logre. Entonces la empresa debe brindar ese clima de equilibrio en bien de 
todos que será percibido por todos los trabajadores a favor de todo lo que aportan 
(Juárez & Carrillo, 2014) 
Se puede inferir que el personal percibiendo tratos justos e igualitarios se siente en un 
ambiente  con principios; por ello la organización debe brindar estas condiciones 
porque cualquier trato en desequilibrio creara un ambiente hostil primero para él y lego 





























Correlación significativa al nivel 0,05  (bilateral). 
Fuente: Base de datos 
Elaboración propia 
 
X2 = 0.732  P<=0.05 
 
Gráfico N°18 Innovación relacionada con la satisfacción del personal 
 
Fuente: Encuesta aplicada al personal del Centro de Salud Buena Vista Cusco  
 
Análisis e interpretación: 
La tabla N°21 muestra un p-valor = 0,001, debajo del nivel de significancia (α=0,05) 
por ende rechazamos la Ho aceptando la H1 entonces podemos deducir que la relación 













































de salud. Considerando que el coeficiente tau-b kendall es 0,212 ratificamos la relación 
baja existente entre innovación y satisfacción laboral; lo cual  indica que la innovación 
es un factor poco significativo en la satisfacción laboral. 
 
Ho: La innovación no está directamente relacionado con satisfacción laboral del 
personal del centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
H1: La innovación está directamente relacionado con satisfacción laboral del personal 
del centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. 
 
También observamos en el gráfico N°18 que el 24% del total del personal que 
consideran que algunas veces  hay innovación se encuentran satisfechos. 
 
Chiang, Salazar, Martin, & Nuñez (2011) En su estudio: Clima organizacional y 
satisfacción laboral. Una comparación entre hospitales públicos de alta y baja 
complejidad obtuvieron que;  las relaciones más altas se dieron entre la dimensión de 
satisfacción laboral con supervisión y las dimensiones de clima organizacional apoyo 
e innovación, respectivamente.  
Se puede inferir la innovación como un aspecto importante sea para brindar 
pensamientos buenos para la organización o para brindar soluciones a las diferentes 
dificultades que pueda presentarse por ello que es necesario que se apoye dichas 































Primero: La hipótesis general planteada responde a una relación existente entre dichas 
variables en estudio el cual se encontró que es positivo en un grado moderado el cual 
comparado con la tesis citada “Influencia del clima laboral en la satisfacción de los 
profesionales sanitarios” aduciendo que existe una relación entre la variable clima 
organizacional y la otra variable que es satisfacción laboral. 
Segunda: De acuerdo a la hipótesis específica 1, para el estudio descriptivo que el 
total del personal son; en su mayoría adultos, casados, de sexo femenino y en su 
mayoría contratados hallándose resultados similares al planteado que en su gran 
mayoría son de sexo femenino, de condición de trabajo nombrado que la mayoría 
oscila entre 31-50 años así como gran porcentaje son casados. 
Tercero: En la hipótesis específica 2, Respecto a las dimensiones del clima 
organizacional tales como: autonomía, cohesión, confianza, presión, apoyo, 
reconocimiento, equidad e innovación del personal del centro de salud Buena Vista, la 
gran mayoría está en acuerdo con ellas en su grado de percepción. 
Los resultados encontrados permiten demostrar que gran porcentaje considerable del 
total personal que labora en dicho centro de salud refiere que algunas veces, casi 
siempre y siempre existen estas dimensiones estudiadas. Lo cual corrobora nuestra 
hipótesis. 
 
Cuarto: En la hipótesis específica 3, el cual menciona que el grado de satisfacción 
laboral del personal del centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco es regular, 
se encuentra que el 56% considera que la satisfacción laboral es buena, lo cual es un 
resultado muy favorable. Pero por otro sentido discrepa con el estudio “Satisfacción 
laboral y factores asociados en personal asistencial médico y no médico de un hospital 
nacional de Lima-Perú” reportando que el 22.7% del personal médico se encontraba 
satisfecho con su trabajo, la satisfacción en el grupo compuesto por enfermeras y 
obstetras fue del 26.2%; mientras que en el personal técnico de enfermería, la 
satisfacción laboral fue del 49.4%. 
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Encontrando mayor personal se encuentra satisfecha 
Quinto: En la hipótesis específica 4, en el que se menciona que todas las dimensiones 
del clima organizacional consideradas influyen en la satisfacción laboral del personal 
del centro de salud Buena Vista de la ciudad de Cusco. Encontramos que ciertas 
dimensiones como: cohesión, reconocimiento, equidad y apoyo guardan una relación 
moderada, mientras otras como: autonomía,   confianza, presión e innovación  
presentan una relación baja. Que discrepa con otras investigaciones mencionadas en 






































Primero: Se puede inferir que se obtuvo una significancia menor de 0.05 cual indica 
que existe una relación de grado de intensidad moderada para las variables en estudio, 
clima organizacional y satisfacción laboral del personal del centro de salud Buena Vista 
de la ciudad de Cusco. De este modo se acepta la hipótesis alterna rechazando la 
nula. Considerando el coeficiente tau-b kendall es 0,494  y un p= 0,004 se confirma 
una relación moderada existente entre dichas variables. 
Segundo: Se concluye que para la parte descriptiva esta población presenta 
características similares a las planteadas en la hipótesis específica 1, por ende 
rechazamos la hipótesis nula. 
Tercero: Explicando la parte descriptiva del presente estudio las ocho dimensiones 
estudiadas concluyen que existe una gran mayoría de personal de salud con 
percepciones positivas de estas dimensiones, por lo que podemos decir que los 
trabajadores están de acuerdo con estos componentes muy importantes del clima 
organizacional. 
Cuarto: En lo referente al grado de satisfacción laboral de los colaboradores de la 
organización se obtiene que la gran mayoría que se encuentra satisfecho pero no muy 
satisfecho puesto que esta última es una escala superior a la escala de satisfecho, que 
sería ideal. 
Quinto: Respecto a las correlaciones según tau-b kendall, de las ocho dimensiones del 
clima organizacional tales como: cohesión con 0,558; reconocimiento con 0,551; 
equidad con 0,556; apoyo con 0,440; guardan una relación moderada, a diferencia de 
autonomía con 0,207; confianza con 0,222; presión con 0,105; e innovación con 0,212  



























VI. Recomendaciones  
Primero: En lo referente a la relación que se guarda entre clima organizacional y 
satisfacción laboral es necesario cuidar y analizar ambos componentes tomando todo 
en conjunto a favor del personal que se desempeña en dicho centro de salud, de esta 
forma lograr de objetivos anhelados  
Segundo: En relación al clima organizacional es evidente que a pesar que una gran 
mayoría está de acuerdo que ciertas dimensiones existen en el centro de salud de 
manera positiva, hay un porcentaje que percibe que no los hay o no está de acuerdo 
por lo que las reuniones constantes facilitan la comunicación con propuestas de los 
mismos trabajadores para incrementar esta percepción en bien de la organización. 
Tercero: De acuerdo a la satisfacción laboral se demuestra que un gran número de 
personal se encuentra satisfecho, para lograr que todos lo estén es necesario trabajar 
en la motivación del trabajo en equipo, para contagiar los ánimos y el buen desempeño, 
así como fomentar espíritu de apoyo, para lograr en compromiso de todos. 
Cuarto: Se recomienda coordinar con los jefes de cada área para socializar los 
resultados de dicha investigación para fortalecer los puntos positivos y afianzar en los 
deficientes, donde existe mayor insatisfacción tales como: cohesión, reconocimiento, 
equidad y apoyo que se considera los que tienen mayor relación con la satisfacción 
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INSTRUMENTO DE MEDIDA  
CLIMA ORGANIZACIONAL 
Marcar con una X su respuesta y responder cada pregunta o ítem 
Sexo: Masculino:____ Femenino:_____   Edad:______  
Estado civil: Casado(a): ___Soltero (a): ___ Divorciado (a): ___ Viudo(a): ___ Otro: ___  
Tiempo de servicio en la Institución: __________ Nombrado: ___ Contratado: ____ 
Profesión ó Función Actual que desempeña: __________ 
 
 1= Nunca; 2= Casi Nunca;  3= Algunas Veces;  4=Casi Siempre;  5= Siempre 
 
 
Autonomía  1 2 3 4 5 
1. Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la 
forma en que desempeño mi trabajo 
     
2. Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo       
3. Yo propongo mis propias actividades de trabajo      
Cohesión      
4. Las personas que trabajan en mi  institución  se ayudan los 
unos a los otros 
     
5. Las personas que trabajan en mi institución se llevan bien 
entre si. 
     
6. Las personas que trabajan en mi institución tienen un interés 
personal el uno por el otro.  
     
Confianza      
7. Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le 
cuento en forma confidencial 
     
8. Mi jefe es una persona de principios definidos      




     
Presión      
10. Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo      
11. Mi institución es un lugar relajado para trabajar      
12. En casa, a veces temo oír sonar el teléfono porque pudiera 
tratarse de alguien que llama sobre un problema en el trabajo. 
     
Apoyo      
13. Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito      
14.  A mi jefe le interesa que me desarrolle profesionalmente.      
15. Mi jefe me respalda 100%      





1= totalmente en desacuerdo;  2= desacuerdo;  3= ni de acuerdo ni desacuerdo;   
4= de acuerdo;  5= totalmente de acuerdo 
 
Satisfacción por el trabajo en general 1 2 3 4 5 
1. En su unidad de trabajo circula la información y hay espíritu de 
colaboración y ayuda. 
     
2. La unidad estimula para mejorar su trabajo      
3. La autonomía que tiene para planificar su propio trabajo.      
Satisfacción con el ambiente físico del trabajo      
4. La iluminación de su lugar de trabajo      
5. La ventilación de su lugar de trabajo      
6. El entorno físico y el espacio de que dispone en su lugar de 
trabajo 
     
Satisfacción con la forma en que realiza su trabajo      
7. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas 
que le gustan 
     
8. Las satisfacciones que le produce su trabajo por sí mismo      
9. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas 
en que usted destaca 
     
Satisfacción con las oportunidades de desarrollo      
10. Las oportunidades de hacer carrera funcionaria que le ofrece su 
institución. 
     
11. Las oportunidades de continuar su perfeccionamiento que le 
ofrece la institución 
     
12. Las oportunidades de promoción con que se cuenta       
16. Puedo contar con una felicitación cuando realizo bien mi 
trabajo. 
     
17. La única vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he 
cometido un error. 
     
18. Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.      
Equidad      
19. Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe      
20. Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.      
21. Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos      
Innovación      
22. Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas      
23. A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de 
distinta forma 
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Satisfacción con la relación subordinado-supervisor      
13. La proximidad y frecuencia con que es supervisado.      
14. La supervisión que ejercen sobre usted      
15. La forma en que sus superiores juzgan su tarea      
Satisfacción con la remuneración      
16. El salario que usted recibe      
17. Bonos y beneficios extras      

























CARTA DE PRESENTACION 
96 
 
Dr. Marco Antonio Rivas Loayza 
Presente  
Asunto: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO.  
Me  es muy grato comunicarme con usted para expresarle saludos y así mismo, hacer 
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de MAESTRÍA DE GESTIÓN 
DE SERVICIOS DE SALUD ,  de la Universidad César Vallejo, requiero validar los 
instrumentos con los cuales reuniré la información necesaria para poder desarrollar mi 
investigación y con la cual optar el grado de Maestra.  
El título nombre de mi proyecto de investigación es: “Clima organizacional y 
satisfacción laboral en el personal del Centro de Salud Buena Vista de la ciudad de 
Cusco”, siendo de suma importancia contar con la aprobación de expertos para poder 
aplicar los instrumentos en mención, considere conveniente recurrir a usted, ante su 
connotada experiencia en temas investigación.  
El expediente de validación, que le hacemos llegar contiene:  
- Carta de presentación.  
- Definiciones conceptuales de las variables.  
- Matriz de operacionalización de las variables.  
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.  
Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no 
sin antes manifestar mis agradecimientos por la atención que dispense a la presente.  
Atentamente.  













Matriz de Consistencia 
PROBLEMA  OBJETIVOS  HIPÓTESIS VARIABLES 






¿Existe una relación 
entre el clima 
organizacional y 
satisfacción laboral 
del personal en el 
centro de salud 
Buena Vista de la 





¿Cuáles son las  
características 
generales del 
personal del centro 









Objetivo General  
Determinar la 
relación que existe 
entre el clima 
organizacional, y la 
satisfacción laboral 
del personal del 
centro de salud 
Buena Vista de la 







personal del centro 
de salud Buena 
Vista de la ciudad 
de Cusco. (edad, 
sexo, estado civil, 











del personal del 
centro de salud 
Buena Vista de la 




El personal del centro 
de salud Buena Vista 
son en su mayoría 
adultos, casados, de 
sexo, femenino y 




































-Tomo la mayor 








-Ayuda de unos y 
otros 
-Personas se llevan 
bien entre sí 




-Confianza con jefe 
-Jefe con principios 
definidos 




-Mucho trabajo y 
poco tiempo 


















































































¿Cuáles son las  
características  de 










personal del centro 






¿Cuál es el grado 
de satisfacción 
laboral del personal 
del centro de salud 
Buena Vista de la 







influyen en la 
satisfacción laboral 













personal del centro 
de salud Buena 
Vista de la ciudad 




Determinar el grado 
de satisfacción 
laboral del personal 
del centro de salud 
Buena Vista de la 








influyen en la 
satisfacción laboral 








equidad e innovación 
del personal del 
centro de salud 
Buena Vista, la gran 
mayoría está de 
acuerdo con ellas en 






El grado de 
satisfacción laboral 
del personal del 
centro de salud 
Buena Vista de la 













































-Ayuda de jefe 
-Interés de jefe por 
desarrollo del 
personal 




-Mayor interés por 
errores cometidos 




-Trato justo por jefe 
-Objetivos 
razonables 




-Motivación por jefes 
















































































































centro de salud 
Buena Vista de la 





del personal del 
centro de salud 
Buena Vista de la 
ciudad de Cusco. 
 
 
influyen en la 
satisfacción laboral 
del personal del 
centro de salud 
Buena Vista de la 
ciudad de Cusco. 
 
Satisfacción por 







































-Hacer cosas que le 
gusten 
-Satisfacción del 














-Supervisión ejercida  



















































rdo;  (2)  
 














































acuerdo        
(82-90) 
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